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Korobinski, Karelize. Motiva~ao e suas estrategias dentro das 
empresas multinacionais. A ferramenta utilizada para medir o grau de 
satisfac;ao dos colaboradores da empresa foi a pesquisa direcionada medindo 
grau de satisfac;ao de cada um. A empresa identifica que se o colaborador nao 
estiver motivado em sua func;ao, ou dentro da organizac;ao nao produzira o 
necessaria exigido por ela. Atraves desta analise e que a empresa busca 
recursos para deixar seus colaboradores mais motivados, plano de participagao 
de Iueras, beneffcios aos filhos, plano de saude, entre outras. Para que esta 
parceria de certo e necessaria que os dais Iadas sejam lucrativos, muito mais a 
empresa que o proprio colaborador, pais se a empresa estiver com os Iueras a 
todo vapor os colaboradores terao suas recompensas. 
As organizac;oes tentaram, atraves do modelo mecanicista, impor que o 
trabalhador separe a realidade da vida profissional. Mera ilusao. A pessoa e um 
todo, em que convivem razao e emoc;ao, vida pessoal e profissional. A grande 
luta sera preparar indivfduos para gerenciar de forma mais afetiva as questoes 
pessoais e profissionais. Atualmente o mercado de trabalho esta muito 
competitivo, exigindo que as pessoas estejam em constante inovac;ao. E para 
que isso ocorra devemos estar sempre motivados em nosso trabalho, pais o 
nosso desempenho e a garantia de nossa permanencia. 0 objetivo deste 
trabalho monografico e esclarecer e ajudar as pessoas a estar sempre 
motivadas em seu trabalho, contribuindo para que todos as pessoas possam 
trabalhar e ser feliz . 
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1. INTRODU<;AO 
Segundo Roberto Monti a "Motivac;ao e ato ou efeito de motivar, 
exposic;ao de motivos ou causas ou conjunto de fatores, os quais agem entre 
si, e determinam a conduta de um indivfduo" . 
As empresas que desejam sobreviver precisam apresentar diferenciais 
em seus servigos e investir no capital humano. Por este motivo, as empresas 
atraves do Departamento de Recursos Humanos juntamente com os lideres, 
deverao manter os colaboradores motivados atraves de ag6es que ajudam a 
consolidar a cultura organizacional. As pessoas percebem que nao estao 
sendo valorizadas, motivadas nas empresas, por isso existe grande fndice de 
insatisfagao e desmotivagao no ambiente de trabalho e passam a maior parte 
do tempo trabalhando dentro desta empresa a qual contribuem com o trabalho, 
dedicagao, esforgo pessoal, lealdade, desempenho, pontualidade, 
reconhecimento, esperando da empresa para sua maior motivagao melhores 
beneffcios, premios, gratificag6es, oportunidades de crescimento, de carreira 
reconhecimento eo seu salario justa. 
As pessoas diferem nao somente pela sua capacidade ou par seu 
interesse mas tambem pela vontade de fazer acontecer e pela motivagao do 
momenta, esta motivagao depende da intensidade que vive e do objetivo que 
tende a atingir. 
Este trabalho analisa a importancia da motivagao dentro da organizagao 




A motivac;ao influencia muito no ambiente dentro da organizac;ao, pois 
equipes motivadas agregam valor, produzem mais e tern qualidade no trabalho. 
0 papel da organizac;ao e muito importante para elevar o nivel de motivac;ao 
com a equipe de trabalho, ouvir o que a equipe tern a dizer e um passo 
importante para que o colaborar tenha motivos para confiar no seu lider. 
1.2 OBJETIVOS 
1.2.1 Geral 
ldentificar as necessidades da Empresa e propor estrategias que 
possibilitem a elevac;ao do nivel de satisfac;ao entre os colaboradores, 
proporcionando o aumento da motivac;ao e consequentemente da 
produtividade e qualidade no trabalho, agregando valor para a empresa. 
1.2.2 Especificos 
Avaliar o grau de satisfac;ao e insatisfac;ao dos colaboradores e realizar 
um levantamento de sugestoes (clima organizacional); 
Desenvolver uma politica de recursos humanos que contenha pianos de 
crescimento dentro da empresa e que favorec;am o reconhecimento dos 
colaboradores internes; 
Elaborar um programa de integrac;ao e comunicac;ao a organizac;ao 
como um todo. 
1.3 JUSTIFICATIVA 
De acordo com CHIAVENATO (1997): 0 sucesso em um ambiente 
competitivo de neg6cios tal como hoje, esta sendo uma decorr{mcia cada vez 
maior de uma administrac;ao eficaz de Recursos Humanos. 
4 
Estrutura, tecnologia, recursos financeiros e materiais sao aspectos 
meramente ffsicos e inertes que precisam ser administrados inteligentemente 
atraves de pessoas que constituem a organizaqao. Dessa forma, o fator que 
rea/mente constitui a dinamica das organizaqoes sao as pessoas. A qualidade 
dos funcionarios de uma organizaqao, seus cargos, seu sensa de iniciativa 
para gerar riqueza, tudo isso tem um forte impacto na produtividade da 
organizaqao, no nfvel de serviqos ao cliente, reputaqao e competitividade. E 
que as pessoas fazem a diferenqa em um ambiente competitivo de neg6cios. 
Assim, qualquer que seja a area empresarial, o futuro administrador precisa 
ganhar uma visao sabre como lidar com assuntos relacionados com pessoas e 
obter uma perspectiva de Administraqao de Recursos Humanos para alcanqar 
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**A justificativa formal da escolha do tema proposto e baseada na 
contextualizac;ao, onde fica clara que nesta nova epoca, e amplamente 
reconhecida a importancia da motivac;ao no desempenho do trabalho. Hoje, ha 
pouca duvida de que para o trabalho ser motivador, o individuo precisam sentir-
se pessoalmente responsaveis pelo resultado do seu trabalho, necessitam 
fazer alga que sintam ser significativo, alem de receberem feedback sabre 
aquila que foi realizado e dessa forma alcanc;ar uma melhor qualidade de vida 
melhor da organizac;ao. 
0 tema apresentado foi motivado pela observac;ao de que a partir da 
melhoria da motivac;ao intrinseca proporcionara o despertar do verdadeiro 
espirito de equipe entre os colaboradores, que passarao a vivenciar um clima 
mais harmonioso. Consequentemente havera maior comprometimento e 
principalmente otimizac;ao do desempenho dos colaboradores, o que acarretara 
ganhos de produtividade para a empresa. 
0 alva deste projeto sera apostar no potencial humano para que a 
produtividade na organizac;ao volte a crescer, ou seja, atraves dos 
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levantamentos feitos serao tragadas metas de produtividade a serem 
alcangadas pela equipe. 
A pesquisa de clima organizacional e de levantamento de potencialidade 
servira como base para identificar se os cargos e fungoes desempenhadas 
pelos colaboradores estao adequados ao perfil dos mesmos, bem como 
verificar se ocupa uma fungao capaz de explorar suas potencialidades. 
Consequentemente fornece-lhes reconhecimento atraves de salarios 
compativeis, pianos de crescimento, beneficios, seguranga e aliado a um 
reconhecimento genuino par parte da empresa que ressalve seu valor alem 
disso, os objetivos propoem que a empresa esteja sempre atenta ao cultivo de 
um clima organizacional, propicio para o desenvolvimento de boas relagoes 
que promovam comunicagao, qualidade e produtividade. 
Este trabalho servira tambem para criar na equipe um canal de 
participagao no momenta de mudangas, bem como, para atenuar eventuais 
barreiras na geragao de subsidios para a administragao. 
Os conhecimentos produzidos poderao contribuir significativamente para 
aperfeigoar os servigos prestados pelos colaboradores, beneficiando a 
empresa - em razao da satisfagao dos colaboradores (motivagao) - que 
consequentemente acarretara ganhos de produtividade, gerando Iueras para a 
organizagao - que podera encontrar no presente trabalho, informagoes 
fundamentais e ferramentas especificas a respeito de como manter um clima 
organizacional positivo entre a equipe. 
REVISAO DA LITERATURA 
2.1 ORGANIZACOES E 0 SER HUMANO 
Segundo Moscovici (1995) "A maior riqueza de uma organizagao sao as 
pessoas que nela trabalham". 
Em uma simples explicagao reside toda a importancia do ser humano 
nas organizagoes, uma vez que, dele depende o sucesso e continuidade do 
progresso, mas, o que vemos nas organizagoes sao altos indices de 
insatisfagao e desmotivagao par parte de seus colaboradores, o que causa um 
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forte impacto na produtividade, na qualidade dos servigos ou produtos e na 
competitividade da organizagao. 
A realidade que temos hoje dos colaboradores e que querem expor toda 
a indignagao que sentem pelas empresas, nao deixarao de trabalhar, querem 
apenas respeito, querem ser tratadas com dignidade, querem igualdade para o 
reconhecimento, todos detem de uma capacidade e e isto que pretendem 
mostrar. 
Segundo Mardegan (1995): Apesar de mais de trinta anos de hist6ria, 
ainda hoje muitas empresas estao impregnadas daquele velho conceito da 
revoluqao industrial, que considerava o homem mecanico, domavel e dirigfvel. 
E, mesmo as organizaqoes que ja realizaram alteraqoes na maneira de gerir 
seus neg6cios ainda nao se convenceram de que o grande diferencial de 
qualquer mudanqa sera o ser humano e que somente com a intensa 
participaqao desses, sera possfvel atingir os desafios de mercado, no proximo 
secu/o. 
E o momenta das empresas ter a consciencia de que precisam muito de 
colaboradores motivados para atingir a excelencia perante seus concorrentes, 
sem colaborador motivado nao atingem. 
A empresa e formada por pessoas e estas nao agem e nao sao iguais, 
cada uma possui um hist6rico particular, por este motivo nao podem ser 
controladas e nem dirigidas como maquinas. Sendo assim uma organizagao 
nao conseguira funcionar sem um minima de comprometimento e esforgo por 
parte de seus membros, alem disso, e necessaria dar condigoes dignas de 
trabalho para que as pessoas permanegam na organizagao desempenhando 
com eficiencia e eficacia as fungoes destinadas. Vemos que nao podemos 
ignorar a questao humana dentro da empresa, hoje e as pessoas que 
determinam a qualidade da empresa e de seus produtos. 
2.2 MOTIVACAO: VISAO GERAL 
A organizagao necessita de colaboradores esforgados e comprometidos 
para gerar os neg6cios. Por este motivo os lideres buscam, ou criam teorias 
para incentivar e motivar seus subordinados. 
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Segundo Bergamini (1997), "antes da Revoluqao Industrial, a principal 
maneira de se motivar as pessoas em uma organizaqao consistia no usa de 
puniqoes, desta forma, entao, criando um ambiente generalizado de medo". 
Com a Revoluc;ao Industrial, cada vez mais foram feitos investimentos 
pesados com o objetivo do aumento da eficiencia dos processos industriais. 
Entao, passou-se a exigir que o papel a ser desempenhado pelos gerentes e 
administradores fosse nao s6 o de encontrar pessoas mas adequadas para os 
diferentes cargos, como tambem de treina-las quanta ao uso de ferramentas e 
metodos mais produtivos. Assim, a administrac;ao deveria buscar pianos 
salariais que pudessem estimular os trabalhadores, a fim que maximizassem 
seus Iueras a medida que agissem com a maior rapidez. Ap6s as primeiras 
abordagens as ideias sabre motivac;ao comec;aram a evoluir, estavam tentando 
construir um modelo que fosse aplicavel a qualquer trabalhador a qualquer 
situac;ao. 
0 modelo tradicional associado a Frederick Taylor e a administrac;ao 
cientifica, por volta de 1911, determinava o modo mais eficiente de realizar 
tarefas repetitivas, assim pregavam a motivac;ao nos empregados com um 
sistema de incentivos salariais, ou seja, quanta mais trabalhavam, mais 
ganhavam. A principia, o modelo parecia funcionar; a produgao aumentava em 
varias situac;oes; porem, a medida que a eficiencia aumentava menos 
trabalhadores eram necessarios, com isso as demiss6es tornaram-se 
comuns.Como resposta a tal fato, optaram por atitudes que levassem a 
restric;ao da produtividade, garantindo assim a sua permanencia no emprego 
por mais tempo. 
Surgiu outra proposta com Elton Mayo, pertencente ao modelo das 
relag6es humanas. Elton Mayo e outros adeptos das relag6es humanas 
descobriram que o tedio e a repetitividade de muitas tarefas reduziam a 
motivac;ao ao passo que os cantatas sociais ajudavam a criar e mante-la. 
Dessa forma, os administradores pressupunham que poderiam motivar os 
empregados reconhecendo suas necessidades sociais e fazendo que 
sentissem mais uteis e importantes dentro da empresa, essas necessidades 
eram consideradas como as mais importantes e substitufam com vantagens o 
efeito das recompensas. Alem disso, o modelo das relag6es humanas concedia 
aos empregados, liberdade para tamar decis6es relacionadas ao trabalho, bem 
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como, informa96es sobre as inten96es dos administradores e os objetivos da 
organiza9ao. 0 papel a ser desempenhado pelos supervisores deveria deixar 
clara a sua preocupa9ao para com os problemas, as necessidades e os 
desejos dos empregados, porem, o intuito da administra9ao continuava o 
mesmo: fazer com que os trabalhadores aceitassem a situa9ao de trabalho 
imposta pelos administradores. 
Como consequencias, surgem novas suposi96es pertencentes ao 
modelo de recursos humanos onde eram consideradas um pouco mais 
elaboradas. Dentro de uma perspectiva mais abrangente as pessoas neste 
caso, eram consideradas como qualquer outro recurso do qual as organiza96es 
poderiam dispor a semelhan9a dos recursos financeiros e tecnol6gicos. 0 
modelo de administra9ao considerava os trabalhadores como indivfduos que se 
motivavam por um conjunto mais complexo de fatores. Outro fato que 
come9aram a observar os trabalhadores como possuidores de diferentes 
habilidades e talentos que sao inerentes a cada ser humano e, portanto, cada 
um teria condi96es de contribuir de maneira diferente na obten9ao dos 
objetivos da organiza9ao. 
2.3 CONCEITOS DE MOTIVACAO 
Conceituando motivac;ao Woyciekoski (2001) 0 aduz que, "e uma das 
grandes forc;as impulsionadoras do comportamento humano, e ela quem ira 
determinar os niveis de desempenho pessoa/ e profissional obtidos". 
Chiavento (1997) ressalta que "Os traba/hadoes sao criaturas sociasi 
complexas, com sentimentos, desejos e temores e que o comportamento no 
trabalho - como o comportamento em qualquer lugar-e uma conseqil{mcia de 
muitos fatores motivacionais". 
Este autor afirma que "As organiza96es funcionam atraves das pessoas 
que delas fazem parte, que decidem e agem em seu nome ". (Chiavenato, 
1999). 
A busca pela competitividade, atraves da melhoria continua da qualidade 
tem ganhado forte impulso nas ultimas decadas. Os programas de qualidade 
triunfaram. Porem, com maior ou menor sucesso, em fun9ao de um aspecto 
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que nao pode jamais ser padronizado: o ser humano. Nao consideramos a 
presenga muitas vezes a participagao de um profissional motivado, e o fator 
determinante de eficacia, pais ele sera o operador de equipamentos, o executor 
dos procedimentos eo responsavel pelo cumprimento das metas. 
De forma sintetica Bergamini (1997) define motivagao intrinseca como: 
"0 tipo de trabalho passa entao a ser considerado como grande responsavel 
pela satisfaqao pessoal. Com isso, a oportunidade de desenvolver certos tipos 
de atividade e valor que /he e atribuido esta preso as expectativas internas de 
cada urn." 
Esta definigao e comumente aceita como conceito de motivagao 
intrinseca. Pode-se observar que nao existe recompensa aparente e que a 
pessoa esta conseguindo satisfagao na atividade em si. Em ultima analise, 
esse aspecto liga-se ao sentido que cada um da aquila que faz. 
De acordo com Woyciekoski (2001) "0 papel da organizaqao e de suma 
importancia na obtenqao de urn born nivel de motivaqao entre seus 
colaboradores". 
Chiavenato (1999) explica, "A partir da Teoria das relaqoes Humanas, 
que todo comportamento humano e motivado e que no sentido psicol6gico, e a 
tensao persistente que leva o individuo a alguma forma de comportamento 
visando a satisfaqao de uma ou mais determinadas necessidades". 
Caso ocorra de nao satisfazer alguma destas necessidades, isto passara 
a ser um motivo de frustragao gerando a desmotivagao. 
Maslow apud Chiavenato (1999), atraves da Teoria das necessidades 
humanas diz "A auto-realizaqao e uma busca incessante de todo ser humano". 
Demonstrando que o trabalho tem uma fungao nao apenas de garantir os 
rendimentos necessarios, mas tambem, de proporcionar crescimento enquanto 
pessoa e auto-realizagao. 
Castro (1998) diz que: "As empresas que querem imbecilizar seus 
colaboradores, evitando que pensem e exigindo de/es o comportamento de 
maquinas, estao perdendo pontos importantes na disputa do mercado. Aqueles 
que valorizam as ideias, que as testam que acreditam que - peao tambem 
pensa - estarao, com as pessoas motivadas e comprometidas, mais pr6ximas 
do sucesso, ou seja, as organizaqoes que dao abertura de pensamentos, 
autonomia e permitem que o colaborador seja ele de qual nivel, e puder expor 
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e colocar suas ideias em pratica, com certeza estarao alguns degraus acima 
das demais." 
2.4 MOTIVACAO : IMPORT AN CIA E SIGNIFICADO 
Em um mundo de constante e rapida mutagao, a importancia da 
motivagao tomou um novo destaque em uma epoca na qual a competigao 
transforma em centro das atengoes a busca pela produtividade e a qualidade 
dos produtos e servigos. 
Tornando isto como um dos maiores desafios do milenio - (a busca 
incessante pela produtividade, qualidade e competitividade) e existe uma 
maneira para alcangar estes objetivos, que e atraves das pessoas que 
compoem a organizagao. 
Outro desafio classificado como principal e a valorizagao do ser humano 
enquanto pessoa, afinal o diferencial humano e cada vez mais responsavel 
pelas decisoes ma1s importantes da empresa. Para o colaborador 
desempenhar as tarefas a fim de trazer resultados para a organizagao sera 
necessaria sentir-se feliz, satisfeito, comprometido e valorizado dentro desta 
organizagao, assim podera fazer frente a suas habilidades, capacidades e 
acima de tudo utilizar todo seu potencial. 
Como Glasser (1998) propoe:" que o fracasso da maioria de nossas 
empresas nao esta na falta de conhecimento tecnico. E sim, na maneira de 
lidar com as pessoas. Foge a nossa compreensao o habito de achar que os 
trabalhadores nao produzem com qua/idade apenas par falta de conhecimento 
tecnico. Na realidade, isto s6 esta ocorrendo devido a maneira como sao 
tratados pela direc;ao da empresa. 
Bergamini (1998) afirma: "desta forma que as pessoas estao ganhando 
destaque, pais o relativo fracasso s6 pode estar ocorrendo porque 
provavelmente etas sejam o principal problema". 
lsto nao significa que as pessoas constituam um problema para as 
organizagoes, pelo contrario, como foi mencionado, as pessoas sao a maior 
riqueza de uma organizagao e representam o diferencial competitivo no mundo 
dos neg6cios, mas o poder esta residido no interior de cada uma delas. 
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Hougue (1980) alerta: "Esquece-se com freqOencia como o individuo 
originalmente funciona. Esquece-se que, no seu interior, em cada uma das 
suas atividades, a pessoa, como um todo, poe em jogo suas capacidades 
individuais e procura responder a necessidades especfficas, eta adota entao, 
um modo pessoal de funcionar, que !he e proprio e a distingue daquele tfpico 
do seu vizinho." 
Quando falamos de motivagao, parece inapropriado que uma simples 
regra geral seja considerada suficiente quando o objetivo e a busca de uma 
explicagao sabre possiveis razoes que levam a pessoa a agir, porque as 
pessoas sao diferentes uma das outras, e um procedimento de motivagao que 
e conveniente para um determinado individuo, pode nao ser conveniente para 
outros. 
Bergamini (1998) ressalta, "Existem muitas razoes que explicam uma 
simples ac;ao. Grande parte desses determinantes reside no interior da 
pessoa". 
Por isso, quando no passado enfatizou-se o controle das pessoas, 
utilizando-se variaveis do meio ambiente para incentiva-las ou amedontra-las 
rumo a consecugao dos objetivos organizacionais, falhou. 
Segundo Bergamini (1998) "Gada um ja tras,de a/guma forma, dedntro 
de si, suas proprias motivac;oes. E, no sentido que cada um atribui aquila que fz 
e !he da satisfac;ao e proprio apenas daquela pessoas .. " 
Mas o que vem entao, significar a palavra motivagao? 
Primeiramente, e preciso distinguir motivagao de satisfagao. Varias 
interpretagoes err6neas foram dadas a palavra motivagao e, uma delas e a de 
considerar motivagao a mesma coisa que satisfagao. Muito pelo contrario, a 
verdade e que uma eo oposto da outra. 
0 termo motivo vem do elemento MOV, que significa mover. 
De acordo com Bergamini e Coda (1995), " um motivo e definido no 
Webster· s como uma necessidade que atua sabre o intelecto, fa zenda a 
pessoa movimentar-se ou agir. Oaf, surge entao, a ac;ao de mover, isto e, a 
motivac;ao." 
De acordo com Kast (1970): 0 termo motivo e tudo aquila que 
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da 
origem a uma propensao a um comportamento especifico, ou seja, a motivac;ao 
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e uma inclinac;ao para a ac;ao que tem origem em um motivo (necessidade). 
Esse impulso a ac;ao pode ser provocado par um estimulo externo e pode 
tambem ser gerado internamente nos processos mentais do individuo. Par 
outro !ado a satisfac;ao e o atendimento de uma necessidade ou a sua 
eliminac;ao. 
Ou seja, a motivac;;ao tem origem quando se tem a necessidade de 
alguma coisa e a satisfac;;ao e o elemento utilizado para atender a essa 
necessidade. Par exemplo, a agua e um fator de satisfac;;ao de uma 
necessidade denominada sede; porem toda vez que um individuo sente sede, 
a agua e encarada como a necessidade, em Iugar da sede. A agua nao pode 
ser uma necessidade, vista que e a sede que atuara sabre o intelecto da 
pessoa, fazendo-a mover ou agir em direc;;ao a necessidade, que no caso e 
sede. A motivac;;ao, portanto, nasce somente das necessidades humanas e nao 
das coisas que satisfazem essa necessidade. 
De acordo com Sigmund Freud (apud Bermanini e Coda 1995), uma 
necessidade e um estimu/o que ataca nao de fora, mas de dentro do 
organismo. Ele nunca atua como um impacto momentaneo, mas como uma 
forc;a persistente. 0 objetivo de uma necessidade e assegurar satisfac;ao, mas 
e o intelecto e nao a necessidade que garante a direc;ao. A necessidade 
apenas fornece energia para o comportamento. 
As diferentes necessidades que existem no interior de cada um sao 
comparadas a aquila que tambem de denomina de desejos ou expectativas e 
tem como origem carencias dos mais diferentes tipos, tanto no tocante ao 
componente fisico, como ao psiquico da personalidade. 
Tanto MacGregor quanta Maslow tentaram dizer aos profissionais de 
administrac;;ao que as necessidades sao os unicos e verdadeiros motivadores. 
Reconhecendo a natureza intrinseca das necessidades, MacGregor afirma que 
a motivac;;ao vem do interior do individuo. 
Aos poucos, torna-se clara tambem, que ninguem motiva ninguem, pais 
cad a uma possui suas pr6prias necessidades. Volta-se a afirmar: as pessoas ja 
trazem dentro de si expectativas pessoais que ativam determinado tipo de 
busca de objetivos. 
Sendo assim, ninguem pode criar uma necessidade dentro de outra 
pessoa; o que se pode fazer e satisfazer ou contra-satisfazer essas 
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necessidades. Seja qual for a razao, o resultado da utilizagao de motivagao e 
satisfagao como sin6nimas, foi o nascimento de um mito. 
Quando se trata em compreender o comportamento motivacional outro 
aspecto deve ser levado em conta. E o fato de que ele pode ser variado 
mesmo quando se trata de uma (mica pessoa, ou seja, a medida que um tipo 
de necessidade vai sendo suprida o individuo volta-se para outros objetivos e 
finalidades. lsso pode ser claramente entendido de acordo com a Hierarquia 
das Necessidade de Maslow. 
2.5 A HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW 
As teorias sobre motivagao sao muito numerosas para que uma ap6s a 
outra sejam aqui apresentadas a fim de procurar aquela que melhor permita 
compreender o comportamento motivacional. Porem, a Hierarquia das 
Necessidades de Maslow, provavelmente recebeu mais atengao dos 
administradores do que qualquer outra teoria da motivagao. 
A hierarquia das necessidades, segundo Maslow, seria a mesma para 
todos os homens e mulheres que trabalham, quaisquer que sejam sua cultura e 
qualificagoes. 
As chamadas teorias das necessidades partem do principia de que o 
motivos do comportamento residem no proprio individuo. Maslow apresentou 
uma teoria da motivagao segundo a qual, necessidades humanas estao 
organizadas e dispostas em nfveis, numa hierarquia de importancia e 
influenciagao do comportamento humano. Essa hierarquia compreende desde 
aquelas necessidade consideradas como basicas ao bem estar ffsico ate 
aquelas de ordem mais superior que envolvam a alta realizagao ou a busca da 
individualizagao. 
Os diferentes nfveis de necessidades sucedem-se da seguinte forma: 
1 - Necessidades fisio16gicas, relacionadas com a sobrevivencia do individuo, 
ou seja, a necessidade de alimentagao, abrigo,etc. 
2 - Necessidades de seguranga, relacionadas com a busca de protegao contra 
ameaga. 
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3 - Necessidade sociais, relacionadas a aceitac;ao e amizade par parte dos 
companheiros. 
4 - Necessidade de estima, relacionada a busca de um, a auto-imagem 
positiva. 
5 - Necessidade de auto-realizac;ao, orientada para o desenvolvimento integral 
da pontecialidade individual. 
Maslow salienta que uma vez satisfeita uma determinada can§ncia ou 
necessidade, ela perde seu potencial enquanto forc;a motivadora de 
comportamento. 
Conforme Bergamini e Coda (1997): Talvez McGregor e Maslow 
tivessem contribuindo mas para um entendimento dos postulados anteriores, 
caso tivessem expressado a propria hierarquia de Maslow como uma 
hierarquia dos motivadores em Iugar de uma hierarquia das necessidades. 
Assim ter-se-ia tornado relativamente mais facil perceber que os motivadores 
sao, na realidade, as necessidades humanas intrinsecas e nao os fatores que 
sastifazem a estas necessidades. 
De acordo com Bateman e Snell (1998), " A hierarquia de Maslow, 
entretanto, e uma teoria simplista e nao totalmente precisa da motivac;ao 
humana, pais, nem todas as pessoas progridem ao Iongo das cinco 
necessidades em ordem hierarquica" 
Assim sendo, os administradores devem reconhecer as necessidades de 
seus colaboradores e satisfaze-las, induzindo desta forma, comportamentos 
positivos a eles. 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
3.1 MOTIVACAO E CLIMA ORGANIZACIONAL 
Segundo Chiavenato (1997), " 0 conceito de motivac;ao - ao nivel 
individual- conduz ao clima organizacional- ao nivel da organizac;ao". 
Os funcionarios de uma organizac;ao, assim como qualquer pessoa, sao 
individuos possuidores de necessidades. Ha muitos fatores pelos quais levam 
uma pessoa a engajar-se num processo de trabalho. Muitos buscam o 
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reconhecimento, a realizagao profissional e outros buscam o trabalho como um 
meio de sobreviver. Enfim, as pessoas trabalham com algum objetivo ao qual 
elas querem atingir. 
Assim, como as organizagoes precisam de pessoas para atingir seus 
objetivos e cumprir suas metas, as mesmas constituem um meio no qual as 
pessoas tambem podem alcangar varias objetivos pessoais. 
Quando as pessoas entram em cantata com a organizagao, uma serie 
de situagoes que, desejaveis ou nao, comegam a fazer parte do seu trabalho, 
como as normas da empresa, os procedimento de realizagao de uma tarefa, 
polfticas e diretrizes. 
0 conceito de motivagao como ja foi dito, esta ligado as necessidades 
que se encontram no inteiro das pessoas. Dessa forma, a tarefa dos 
administradores nao e a de motivar, mas de induzir as pessoas a 
comportamentos positivos. 
Logo, a melhor maneira de se conseguir isto e atraves do 
desenvolvimento das habilidades interpessoais , ou seja, atraves da utilizagao 
de fatores de satisfagao relacionadas as necessidades que coexistem no 
interior de cada um. 
Entao, pode-se dizer que a (mica cosa que se pode fazer para manter as 
pessoas motivadas e conhecer suas reais necessidades e oferecer fatores de 
satisfagao de tais necessidades. 
Moscovice (202),: "Gerentes sao mais demitidos par defici{mcia de 
habilidades interpessoais, que par falta de habilidades no cargo" 
Alguns fatores de satisfagao relacionados aos trabalho sao: atividades 
interessantes, situagoes de desafio, administragao participativa, pianos de 
cargos e salarios, realizagao, treinamentos, beneffcios, flexibilidade, 
reconhecimento e usa da criatividade. 
Quando o individuo possui necessidades e estas nao sao atendidas, 
causa estado de desinteresse na realizagao das tarefas, depressao, 
insatisfagao e apatia. E e desta forma, que a motivagao interfere no clima 
organizacional, trazendo consequencias imprevisfveis par parte dos colabores, 
portanto, o clima organizacional influencia diretamente o estado motivacional 
das pessoas e e par ele influenciado. 
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3.2 CONCEITOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
0 conceito de clima organizacional surge com decorrencia do conceito 
de motivagao, como importante aspecto do relacionamento entre pessoas e 
organ iza goes. 
Conforme Bergamini (1997):" 0 clima organizacional representa o 
ambiente inferno existente". 
A palavra Clima origina-se do grego Klima e significa tendencia, 
inclinagao. Desta forma, o clima organizacional reflete uma tendencia ou 
inclinagao a respeito de ate que ponto as necessidades da organizagao e das 
pessoas que dela fazem parte estariam sendo atendidas. 
Assim como qualquer outro tema, as definigoes sabre clima 
organizacional sao varias, e dentre elas apresentam-se as seguintes: 
Champion (1992), define: 0 clima organizacional como sendo as 
impressoes gerais ou percepqoes dos empregados em relaqao ao seu 
ambiente de trabalho; embora nem todos os indivfduos tenham a mesma 
opiniao (pais nao tem a mesma percepqao), o clima organizacional reflete o 
comportamento organizacional, isto e, atributos especfficos de uma 
organizac;ao, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as 
pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho. 
Chiavenato (1979), define " 0 clima Organizacional como sendo a 
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que e percebida ou 
experimentada pelos membros da organizac;ao e influencia o seu 
comportamento." 
Toledo e Milione (1979), define "0 Clima Organizacional eo conjunto de 
valores, atitudes e padroes de comportamento, formais e informais, existentes 
em uma organizac;ao." 
Luz (1995), define" 0 Clima Organizacional e o reflexo do estado de 
espfrito ou de animo das pessoas, que predomina numa organizac;ao, em um 
determinado momenta". 
E nesta explicagao que reside toda a importancia do clima 
organizacional, uma vez que, o querer fazer pode revelar o grau de satisfagao 
dos funcionarios e boa parte do sucesso ou fracasso das organizagoes. 
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3.3 0 CLIMA ORGANIZACIONAL E SUA IMPORTANCIA 
As mudanc;;as que se processam nas organizac;;oes em busca da 
qualidade e produtividade, agilidade e flexibilidade, tem se caracterizado par 
um continuo repensar de estruturas, processos e qualificac;;oes e finalmente, 
chegam a gestao de recursos humanos. 
A constatac;;ao de que o diferencial competitivo de uma organizac;;ao 
ocorrera a partir do comprometimento das pessoas, torna o conhecimento de 
expectativas, motivac;;oes, necessidades e nfveis de satisfac;;ao dos indivfduos 
perante a organizac;;ao, estrategico para a eficacia organizacional. 
0 enfoque na gestao de pessoas coloca o conhecimento do clima 
organizacional como importante fator para propor e conduzir ac;;oes de 
mudanc;;as, contribuindo nao s6 para melhoria das condic;;oes e ambientes 
organizacionais, mas tambem para colocar a empresa em um estagio mais 
avanc;;ado dentro do seu processo de desenvolvimento e aperfeic;;oamento. 
Alem disso, deixa de ser papel exclusivo dos profissionais de recursos 
humanos, tornando-se papel gerencial fundamental. 
A medida em que muitas empresas estao passando par processos de 
fusao, reengenharia, misturando culturas e reduzindo o quadro de pessoal, os 
reflexos dessas estrategias nos ambientes de trabalho tornam-se evidentes. 
Portanto, o quadro nas empresas hoje sao milhoes de trabalhadores 
insatisfeitos com o seu trabalho, seus salarios, chefias e locais de trabalho. 
Mais do que nunca, o clima organizacional passa a ser de extrema 
relevancia para os empresarios que buscam uma vantagem competitiva para 
suas organizac;;oes, pais, o seu instrumento de avaliac;;ao revela a 
predisposic;;oes ou nao dos empregados para implantac;;ao ou manutenc;;ao de 
novas praticas gerenciais. 
De acordo com o pensamento de Luz (1995): Qualquer executivo que 
queira prosperar precisa das importancia ao seu clima; e preciso que tenha 
ouvidos interessados e o/hos atentos para o comportamento das pessoas no 
trabalho. Porem, isso s6 sera passive/ quando estiverem convencidos, 
sensibilizados da importancia dos recursos humanos e do clima de suas 
organizac;oes. 
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A administragao de Recursos Humanos busca, entre outros objetivos, 
alcangar a satisfagao e a motivagao dos empregados. Esta afirmagao pode ser 
identificada nos seguintes conceitos: 
Conforme Chiavenato (1979), "Os objetivos da Administrac;ao de 
Recursos Humanos sao: criar, manter, desenvo/ver um contingente de recursos 
humanos, com habilidade e motivac;ao para realizar os objetivos da 
organizac;ao." 
De acordo com o pensamento de Aquino (1979): A Administrac;ao de 
Recursos Humanos pode ser definida como o ramo da administrac;ao 
responsavel pela coordenac;ao de interesses da mao-de-obra e dos donas do 
capital, e visa proporcionar a empresa um quadro de pessoal motivado, 
integrado e produtivo, estimulado para contribuir com o alcance dos objetivos 
organizacionais. 
Como se ve, motivar ou ao menos tornar satisfeitos os empregados e 
parte da missao da administragao de Recursos Humanos. Sendo assim, ela 
deve diagnosticar periodicamente o clima organizacional, com o objetivo de 
atingir parte da sua missao. Alem desta, a outra forte razao para a sua vez 
afeta o proprio desempenho dos neg6cios. 
Luz (1995) afirma: "Para que uma organizac;ao alcance bans resultados 
nao basta dispor dos recursos necessarios; e preciso que as pessoas que nela 
traba/ham saibam geri-los (tenham "know-how", competencia), queiram faze-to 
(estejam satisfeitas ou motivadas) e possam faze-to (tenham os meios 
necessarios)". 
3.4 VARIAVEIS QUE AFETAM 0 CLIMA ORGANIZACIONAL 
Segundo o pensamento de Luz (1995), "0 clima organizacional e 
afetado por: conflitos intra-organizacionais; fatores positivos e negativos da 
organizac;ao; fatores extemos a organizac;ao." 
Os conflitos intra-organizacionais sao aqueles entre as pessoas; grupos; 
pessoas e organizagao. 0 conflito entre indivfduos e normal, e ocorrem devido 
ao choque de interesses, evidenciando disputas, tensoes, disc6rdias. Porem, 
quando o conflito ocorre entre grupos (setores contra setores) e entre pessoas 
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e organizac;ao, passa a ser preocupante e prejudicial ao clima organizacional, 
especialmente quando envolve um grande numero de funcionarios. 
Em uma empresa, existem varios fatores que afetam o clima 
organizacional. Os salarios e as estrategias motivacionais, por exemplo, podem 
agradar ou nao os empregados. Ha ainda, varias situac;oes que sao geradas no 
ambiente externo da empresa, decorrentes da conjuntura econ6mica, da 
comunidade, ou da vida particular das pessoas, cujo, refletem no clima de uma 
organizac;ao. Afinal, nao da para se desligar ou simplesmente esquecer dos 
problemas pessoais quando se atravessam os portoes da fabrica. 
Pode-se entao afirmar, que o clima e afetado pelos conflitos e fatores 
positivos e negativos que ocorrem no ambiente de trabalho, bem como, pelos 
fatores externos que ocorrem no contexto s6cio-econ6mico e politico, como, 
tambem na vida particular dos funcionarios. 
ESTRATEGIAS MOTIVADORAS 
As pesquisas de clima e os balanc;os organizacionais sao meios para 
avaliar o grau de satisfac;ao dos funcionarios da empresa e realizar um 
levantamento de sugestoes, criticas e ou reclamac;oes. Sao uma especie de 
"chek-up" no tecido organizacional, nao raras vezes apontando caminhos e 
elucidando questoes que servirao para a empresa como vetores de ac;ao. 
Portanto, a mesma determinara quais estrategias deverao ser aplicadas 
para implantac;ao do processo de alavancagem motivacional. 
As estrategias que serao apresentadas a seguir sao interdependentes, 
logo, poderao ser aplicadas isoladamente ou tambem podem ser fortalecidas a 
medida que combinadas com outras estrategias. 
4.1 ESTRATEGIAS AMBIENTAIS 
As estrategias basicas para manter bons funcionarios constantemente 
produtivos e motivados relacionam-se ao ambiente de trabalho. 
De acordo com Herman (1997), as estrategias ambientais abordam tres 
aspectos cruciais do local de trabalho: 
1 . A base etica e os valores sobre o qual a organizac;ao foi erguida. 
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2 . As polfticas que interpretam esses valores e traduzem-nos em atitudes 
operantes. 
3 . 0 Ambiente fisico, que e uma manifesta<;ao concreta da preocupa<;ao que a 
organiza<;ao tem como espa<;o que seus funcionarios ocupam. 
A etica e OS valores definem 0 carater da organiza<;ao. Essas estrategias 
determinam como as decisoes serao tomadas, como as pessoas serao 
tratadas e como tratarao os outros, e como serao conduzidas; 
As polfticas sao idealizadas com base na etica e nos valores da 
organiza<;ao. E essas polfticas darao diretrizes de como a empresa ira 
funcionar. 
0 local fisico onde as pessoas trabalham e um fator motivador de 
grande relevancia, pois, quanta mais confortavel e organizado for o ambiente, 
mais serao satisfeitos e produtivos os que Ia trabalham. 
4.1.1 ETICA, V ALORES E POLITI CAS 
As companhias que terao sucesso no futuro, sem falar no presente, se 
basearao em s61idos principios eticos. Os valores corporativos serao 
reconhecidos como elemento vital para unir as pessoas e mante-las juntas. 
Os funcionarios estao cada vez mais preocupados com questoes marais 
e eticas nas empresas. Os valores da corpora<;ao expressos nos relat6rios e 
balan<;os afetam a maneira como as pessoas analisam a possibilidade de 
ficarem ou nao em determinado emprego. Os trabalhadores querem se sentir a 
vontade com o que representa o empresario para quem trabalham. Eles 
procuram compatibilidade entre as posi<;6es corporativas e o seu proprio ponto 
de vista pessoal. 
4.1.2 COMPARTILHAR UMA VISAO COMUM 
As chances de sucesso sao muitos maiores para a organiza<;ao quando 
se tem uma visao e missao claramente definidas e que pode ser seguida por 
todos os seus funcionarios. 
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Essa declaragao deve ser sucinta e o processo de elaboragao deve ser 
um esforgo em equipe, onde funcionarios de todos os nfveis da hierarquia 
corporativa estejam envolvidos. Uma vantagem importante do envolvimento de 
varias pessoas- chaves e que o ser humano tende a apoiar aquila que ajudou 
a criar, facilitando com isso, a disseminagao da ideia de forma global. 
A mesma deve ter expressa o valor que a organizagao da aos seus 
colaboradores, clientes, fornecedores e acionistas. 
4.1.3 TRABALHAR EM EQUIPE 
Quanta mais o empregado interage com os outros membros da equipe, 
maiores serao os vfnculos entre ele e a organizagao. Quando as pessoas 
trabalham em equipe, elas realizam mais, tanto em termos qualitativos. 
Embora, haja tarefas que sao melhor executadas individualmente, a maioria 
delas beneficia-se do esforgo de mais de uma pessoa. Logo, para criar um 
clima organizacional positive, deve ser enfatizado o trabalho em equipe, 
incentivando a cooperagao, troca de ideias e compartilhamento entre si. 
0 trabalho eficaz em equipe envolve uma luta comum em busca de 
metas e objetivos compreendidos e acordados par todos os interessados, sem 
deixar de assegurar a comunicagao entre os membros para que todos tenham 
acesso as informac;oes necessarias. 
4.1.4 PROPORCIONAR OPORTUNIDADE DE EMPREGO 
As organizagoes deve ter uma polftica de promover os pr6prios 
funcionarios, pais, os mesmos terao suas atengoes voltadas mais 
deliberadamente para oportunidades de crescimento profissional no proprio 
emprego. Quando ha poucas aberturas em potencial e a empresa contrata 
mais pessoas de fora para ocupar essas vagas os funcionarios da casa se 
sentirao desvalorizados e consequentemente desmotivados. Para que isso nao 
acontega, as chances deverao ser pelo menos iguais. 
Outra solugao prudente e investir tempo e raciocfnio para desenvolver 
um plano de sucessao de cargos dentro da organizagao. 
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Embora seja importante promover os funcionarios da casa, para criar 
estabilidade, longevidade e um forte sensa de oportunidade, a organizac;ao nao 
deve limitar a infusao de novas ideias e perspectivas trazidas por candidatos de 
fora. 
4.1.5 ESTABILIDADE x MUDAN<;AS 
A produtividade e a satisfac;ao de um trabalhador no emprego e 
influenciada diretamente atraves do grau de estabilidade oferecido. 0 conceito 
de risco caminha !ado a !ado com a mudanc;a. A mudanc;a ocorre com mais 
facilidade. Em uma empresa estavel, os riscos de desmotivac;ao associados as 
mudanc;as sao mais confortaveis, porque os membros se sentem seguros. 
Portanto, o sucesso vira do equilibria entre estabilidade e mudanc;a para 
proporcionar seguranc;a aos funcionarios a Iongo prazo. 
4.1.6 PROPORCIONAR UM AMBIENTE SAUDAVEL E SEGURO 
Ambientes de trabalho desfavoraveis, levam a equipes desmotivadas e 
nao produtivas com a organizac;ao, uma vez que, sofrem diretamente o 
descaso que seus patroes tem para com eles. 
As pessoas comec;am a se sentir fisicamente valorizadas a partir das 
condic;oes de trabalho que lhe sao impostas. Logo, fatores como: controle da 
temperatura, umidade, condic;oes de seguranc;a, iluminac;ao, ventilac;ao, cores, 
adores, nivel de ruido e limpeza, devem estar sempre monitorados pela 
organizac;ao. 
Todavia, as organizac;oes que ignoram tais condic;oes favoraveis de 
trabalho estao fadadas a manter dentro de suas instalac;oes equipes altamente 
desmotivadas e pouco produtivas. 
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4.1. 7 MANTER UM FLUXO DE INFORMACOES 
A deficiencia nas comunicac;oes e um dos maiores problemas que as 
organizac;oes enfrentam. As pessoas desejam e precisam de informac;oes para 
tamar decisoes e executar suas tarefas, por isso, o "feedback" e uima das 
principais causas que causam a inseguranc;a das pessoas nas empresas. Os 
funcionarios ficam sem saber como estao indo no trabalho, pais, nao tem de 
suas chefias qualquer retorno quanta ao seu desempenho. 
E preciso elogiar as pessoas quando elas fazem um bom trabalho e nao 
apenas fazer criticas, olhando para os erros e defeitos, com isso, a organizac;ao 
deve estabelecer uma polftica clara fazendo todo o esforc;o possivel para 
fornecer aos colaboradores as informac;oes necessarias, sejam elas atraves de 
relat6rios internos, intranet, notas nos quadros de aviso, resumos de atividades 
ou ate mesmo atraves de reunioes peri6dicas. 
4.2 ESTRATEGIAS DE RELACIONAMENTO 
Essas estrategias giram em torno da mane1ra como as pessoas que 
compoem a equipe de uma organizac;ao sao tratadas e o modo como elas 
tratam umas as outras. Os relacionamentos positivos sao essenciais para a 
obtenc;ao de um clima motivacional positivo e para um bom nivel de 
produtividade. 
Portanto, e parte da responsabilidade da empresa estar atenta as 
necessidades pessoais dos funcionarios- individual e coletivamente. 
4.2.1 COMPREENDER ESTILOS DE COMPORTAMENTO 
E importante compreender o estilo de comportamento de cada membra 
da equipe. A melhor maneira de obter esse conhecimento e atraves do uso de 
um instrumento de auto-avaliac;ao que permita a empresa e casa membra da 
equipe, compreende os estilos uns dos outros. 
Os estilos de comportamento de uma pessoa, adquiridos durante a vida 
ou especificadamente no emprego, sao fortes determinantes de como aquela 
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pessoa atuara, como respondera a varias motivac;oes e principalmente como 
se adequara ao resto da equipe. 
Algumas pessoas entrarao em conflito uma com as outras, em 
consequ€mcia de seus estilos comportamentais. Outras serao altamente 
compatfveis e, juntas, trabalharao muito vem. Todavia, e muito importante 
compreender e apreciar esse tipo de informac;ao no momenta de criar uma 
equipe de trabalho. 
4.2.2 DAR LIBERDADE E FLEXIBILIDADE 
Os colaboradores de um organizac;ao precisam de certa liberdade para 
tamar algumas decisoes sozinhos e para ter um controle razoavel sabre suas 
pr6prias tarefas. 0 excesso de restric;oes pode sufocar a criatividade e 
produtividade, pois, os funcionarios serao criativos a medida que lhes forem 
dadas oportunidades. Dentro dos limites do decoro, a empresa deve dar aos 
funcionarios o Maximo de flexibilidade possfvel. As pessoas aceitam limitac;oes 
baseadas em seguranc;a ou adequabilidade ao ambiente, mas nao em regras 
arbitrarias e sem fundamento. 
Analisando as tarefas executadas, algumas pessoas podem ser capazes 
de modificar o modo de como elas sao feitas, talvez os mesmos tenham 
sugestoes sabre procedimentos ou modoficac;oes que, facilitarao a execuc;ao 
do trabalho, trazendo com isso maior satisfac;ao dos funcionarios atraves do 
reconhecimento das suas ideias e principalmente alavancando Iueras para a 
empresa. 
Quando as pessoas tem total conhecimento dos resultados que devem 
atingir, a instituic;ao pode dar a elas liberdade suficiente para que determinem 
como os resultados serao alcanc;ados entre as opc;oes disponfveis. 
4.2.3 ELEVAR A AUTO-ESTIMA 
As pessoas naturalmente apresentarao melhor desempenho quando se 
sentem bem consigo mesma, ou melhor, motivadas. 
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Quando essa sensagao e associada ao relacionamento que as mesmas 
tem com o empregador, forma-se um lago mais forte entre ambos. 
A auto-estima e um sentimento interior de valor pessoal, por isso, cada 
pessoa tem que faze-la internamente, nao podemos agir por elas. 
Algumas atitudes podem ser tomadas para que favoregam este 
sentimento, sao elas: 
Criar oportunidades de crescimento pessoal e desenvolvimento da 
confianga, reforgar as pessoas pelo o que elas sao, aceita-las e principalmente 
valorizar merito de todas sem restrigoes de nivel hierarquico. 
Os estudiosos, preocupados com o futuro, preveem um papel vital para 
a auto-estima na identidade, forga e sucesso organizacional, onde o ambiente 
de trabalho esta mudando rapidamente. Essa atengao a auto-percepgao 
pessoal assume importancia crescente no momenta em que nos voltamos mais 
para uma forga de trabalho de individuos, a qual a mao-de-obra de trabalho e a 
nossa mais valiosa ferramenta. 
4.2.4 LIDERANCA 
Chiaventto (1997), diz: "Lideranc;a e a influencia interpessoal exercida 
em uma situac;ao e dirigida por meio do processo da comunicac;ao humana a 
consecuc;ao de um ou de diversos objetivos especificos. A lideranc;a e 
encerada como um fenomeno social e que ocorre exclusivamente em grupos 
sociais. Oeve ser considerada em func;ao dos relacionamentos que existem 
entre as pessoas em uma determinada estrutura social, e nao pelo exame de 
uma serie de trac;os individuais. 
Uma variavel extremamente importante para obtengao de um ambiente 
motivador e sem duvida o estilo de lideranga. Nos ambientes de trabalho 
devemos sempre encontrar chefes que respeitem seus subordinados e 
principalmente que deem retorno sabre seus desempenho, apoiando sempre 
na solugao de problemas, realizagao das tarefas e cumprimento de metas. 
Para permitir que as pessoas atinjam a excelencia, para que sejam 
altamente produtivas e sintam-se motivadas na empresa em que trabalham, os 
colaboradores que ocupam posigao de lideranga, precisam exemplificar 
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comportamentos e atitudes positivos, pais, mesmo sem perceber muitos 
funcionarios sao influenciados por aqueles que respeitam e admiram. 
Os lideres tem de assegurar confianga, orientagao e inspiragao visiveis e 
deliberadas sabre seus subordinados. 
Muito alem disto, ha ainda a questao da sobrevivencia. Em uma relagao 
social pode-se evitar aquelas pessoas desagradaveis, ja em uma relagao 
profissional torna-se uma questao delicada devido a falta de empregos. E a 
questao onde reside a chave do problema motivacional, que interfere no clima 
organizacional. 
0 lider deve exercer a fungao de catalisador das forgas individuais, pais 
a unidade e a consistencia de um grupo dependem de uma lideranga eficiente. 
Como se ve o papel da chefia e fundamental na satisfagao da equipe de 
trabalho, porem sao inumeras as possibilidades do chefe mobilizar ou 
desmotivar seus subordinados. 
4.3 ESTRATEGIAS PARA RESULTADO 
Os funcionarios concentram muita atengao nas responsabilidades das 
tarefas a serem cumpridas. Se as pessoas tiverem uma visao positivas do 
trabalho por elas desenvolvido, as mesmas se sentirao mais motivadas com a 
sua empresa. 
4.3.1 DAR As PESSOAS TAREFAS REAIS 
Tarefas fragmentadas sao altamente prejudiciais para o ambiente 
organizacional, pais, as pessoas que executam este tipo de tarefa e que nao 
tem nogao do todo se sentem altamente desmotivadas com o seu trabalho. Por 
isso, as mesmas devem estar engajadas em algum tipo de trabalho produtivo 
que contribua para os resultados globais que a companhia esta tentando 
atingir. 
Cada elemento da equipe quer sentir-se valioso pelo que faz para a 
organizagao e esse valor deriva do que o colaborador faz para ajudar a atingir 
suas metas dentro desta organizagao. 
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Quanta mais a empresa conseguir ligar cada tarefa a resultados 
produtivos, mais valioso e motivado o empregado se sentira. 
4.3.2 PROPORCIONAR DESAFIOS 
As pessoas precisam ser desafiadas mental e/ou fisicamente no 
trabalho. Desta forma. A empresa atraves dos chefes deve criar e idealizar 
desafios que estimularao o seu pessoal a buscar realiza<;oes maiores. Alguns 
empregados nao conseguem visualizar e perseguir desafios sozinhos porque 
nao sao capazes de compreender o grande quadro da missao da companhia e 
do valor do papel par eles desempenhado. 
Sera de grande valia, entao, que metas e objetivos sejam estabelecidos 
pela organiza<;ao para que a estagna<;ao nao fa<;a parte do dia-a-dia das 
equipes de trabalho, despertando nas mesmas, um sentimento de persistencia 
e de coragem a fim de que saibam que a empresa acredita que as equipes 
podem conseguir. 
4.3.3 AJUSTAR AS TAREFAS DE ACORDO COM OS TALENTOS 
Pessoas certas nos lugares certos e de fundamental importancia para 
que existam ambientes de trabalho motivados e produtivos, uma vez que, cada, 
tem um conjunto unico de conhecimentos, habilidades, capacidades, atitudes e 
talentos. Gada funcionario traz consigo uma combina<;ao especial, logo, para 
que obtenha melhor desempenho, a pessoa deve estar no cargo correto. 
Muitos cargos tambem podem ser modificados para responder a pessoa 
que ocupa a posi<;ao, par isso, as organiza<;oes devem ser flexfveis e 
possibilitar aos funcionarios fazer ajustes ou ate mesmo remanejamento de 
fun<;ao, para que os mesmos possam dar uma contribui<;ao maior e mais 
duradoura. 
Alem disto, a empresa pode conseguir aumentar significativamente a 
produtividade e o nfvel de satisfa<;ao dos seus funcionarios alocando tarefas 
diferenciadas entre os membros da equipe. Quanta mais satisfeitas as pessoas 
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estiverem com a distribuigao das suas tarefas, mais chances a organizagao 
tem de obter exito. 
4.3.4 PROPORCIONAR RECURSOS 
Para apoiar o seu pessoal na realizagao do trabalho a eles designado, a 
empresa deve fornecer todos os recursos necessaries. Caso por algum motivo 
nEw seja possivel oferecer todos os recursos que eles acreditem precisar, o 
chefe imediato deve ajuda-los a compreender por que nao podem ter mais do 
que esta sendo oferecido; 
Grande parte da frustragao sentida pelos profissionais que tentam 
realizar o seu trabalho e causada pela falta dos recursos necessaries. Eles 
podem querer mais pessoas, mais equipamentos, mais espago e ate mesmo 
um orgamento maior. Se os mesmos nao recebem explicagao e nem apoio por 
parte da gerencia, comegam a questionar se a administragao esta realmente 
preocupada com eles e com o bom desempenho da organizagao, gerando com 
isto, um sentimento de insatisfagao, propicio para criar um clima negativo no 
ambiente. 
4.3.5 AVALIACAO DE DESEMPENHO 
Os bans profissionais querem saber exatamente como estao se saindo 
no trabalho e como podem melhorar. Muito importante, e que a gerencia avalie 
de forma bem especifica, nao oferecendo relat6rios generalizados. 
Quando o funcionario entende claramente o que a empresa quer, ele 
pode fazer modificagoes para satisfazer as exigencias requeridas. 
A empresa por intermedio da gerencia deve aproveitar todas as 
oportunidades de envolver a equipe atraves do feedback a respeito do 
andamento das atividades executadas nao apenas a nivel individual como 
tambem a um nfvel mais abrangente, assim empresarios, gerentes, 
empregados - todos sa rem ganhando. 
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4.4 ESTRATEGIAS DE REMUNERACAO 
Outra variavel extremamente importante para o clima organizacional e o 
salario. 0 desemprego e grande e ameac;:ador. 0 resultado dessa luta pela 
sobrevivencia esta na angustia, na frustrac;:ao dos trabalhadores e 
consequentemente no clima organizacional. 
Assim, como e certo que o salario par si s6 nao e suficiente para 
motivar, tambem e certa que uma remunerac;:ao injusta torna muita gente 
insatisfeita. 
De acordo com Nascimento (apud Luz 1995) "um trabalhador tem direito 
a um justa sa/aria da mesma forma que a empresa tem direito ao justa preqo 
de seus produtos." 
As pessoas que trabalham querem ter alga em troca do investimento, do 
tempo, raciocinio e energia. Elas querem seguranc;:a e o conforto de um 
programa de beneficios relativamente forte. Para algumas, a remunerac;:ao e a 
questao primordial; para outras, tudo e uma questao de obter uma 
remunerac;:ao justa e desfrutar de um ambiente de trabalho positive. 
Com os diferentes pacotes oferecidos pelas empresas, os programas de 
escolhas de beneficios e uma ampla variedade de combinac;:oes de elementos 
de remunerac;:ao tem hoje muita flexibilidade. 
A chave do sucesso nesse campo e assegurar que o modo que voce 
combina esses elementos seja legale justa para todos os envolvidos. 
Portanto, se as estrategias nao monetarias forem bem utilizadas, havera 
menos necessidades de enfatizar a area da remunerac;:ao. 
4.4.1 VALOR TOTAL DO SALARIO 
A empresa deve mostrar aos seus funcionarios o valor total do pacote de 
remunerac;:ao de cada um deles. Muitos empregados nao compreendem 
realmente a recompensa monetaria e nao monetaria pelo seu trabalho. 
Uma soluc;:ao e listar todos os beneficios disponiveis ao colaborador, ao 
I ado de cad a um, a empresa devera mostrar o valor equivalente em dinheiro, 
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em bases anuais. Logo, devera canter tambem o valor em dinheiro das 
contribuig6es aos programas do governo, como Previdencia Social e outros. 
A apresentagao desse relat6rio individualizado pode ser feita 
anualmente e distribuido a todos os colaboradores ao mesmo tempo. 
4.4.2 INCENTIVOS SALARIAIS 
A crescente competitividade imp6e que os empregados entendam 
totalmente o papel dos seus servigos e o impacto que ele tem sobre o sucesso 
da organizagao. Um modo de concentrar a atengao de todos os empregados 
na maximizagao de seu desempenho e proporcionar oportunidades de 
incentivo, em todos os niveis da organizagao, compativeis com a 
responsabilidade ou contribuigao do funcionario. 
Normalmente, OS pianos de incentivo terao projeto ou enfase diferente, 
de acordo com varios niveis e fungoes da organizagao. Alguns deverao se 
basear na realizagao de estrategia-chave, outros, na produtividade ou 
comprimento de tarefas, conforme apropriado. 
Os salarios devem se basear em resultados medidos e devem ser 
comunicados e compreendidos pelos colaboradores. 
Os pianos de incentivos devem ser criados de maneira que as 
oportunidades de remuneragao incremental estejam interligadas e sejam 
16gicas, equitativas e desafiadoras. 
4.4.3 RECOMPENSA E OBTENCAO DE RESUL TADO 
A concorrencia, fus6es e aquisig6es, redugao de custos, estruturagao 
organizacional, tecnologia e metoda de trabalho tornaram imperativo para as 
organizag6es repensar como elas utilizam, a sua forga de trabalho. Esses 
imperativos, quando encarados diretamente, exigem forgas de trabalho mais 
flexiveis, responsivas, produtivas, cultas, eficientes e mais preparadas para 
lidar com problemas e soluciona-los no nivel de trabalho. 
Para muitas companhias essas mudangas significam nao apenas um 
choque cultural e organizacional, mas, uma mudanga substancial nos 
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esquemas de pagamento para enfocar os novas metodos de trabalho e manter 
os empregados motivados. 
A participagao nos Iueras ja tem sido colocada em pratica ha alguns 
anos e a sua popularidade e eficacia como ferramenta de remuneragao vem 
crescendo rapidamente. 0 conceito e simples, e os resultados motivadores sao 
significativos. 
Um plano de pagamento em dinheiro eficaz, pode ser pago assim que a 
companhia atinja certos objetivos de Iuera, trimestral, semestral ou anualmente. 
Esses pianos podem ter como elementos formas ou certos criterios individuais 
de desempenho, que ajudam a determinar a participagao de cada um nos 
Iueras. 
A ideia par tras do conceito de participagao nos Iueras e que os 
empregados ajudam a organizagao a atingir seus objetivos e par outro lado sao 
recompensados em relacionamento direto com o Iuera (ou prejufzo) da 
empresa. 
As razoes mais comuns para implementagao de um plano de 
participagao nos ganhos sao aumentar a produtividade, aumentar a qualidade, 
motivagao e melhorar a relagao dos empregados. 
Enfim, e uma excelente opgao, desde que a cultura da organizagao 
pramova a participagao do funcionario. Todos os funcionarios apostam mais na 
organizagao e em seu impulso para o sucesso. E maior o comprometimento 
dos mesmos em atingir esse sucesso e uma expectativa gerenciada em 
relagao a recompensa eventual. 
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METODOLOGIA DA REALIZACAO DA PESQUISA DE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
A pesquisa foi desenvolvida numa vertente qualitativa. 
As pesquisas que se utilizam de abordagem qualitativa possuem a 
facilidade de poder descrever a complexidade de uma determinada hip6tese ou 
problema, analisar a interac;ao de certas variaveis, compreender e classificar 
contribuiqoes no processo de mudanc;a, criac;ao ou formac;ao e opinioes de 
determinado grupo e permitir, em maior grau de profundidade, a interpretac;ao 
das particularidades dos comportamentos ou atitudes dos indivfduos. (Oliveira, 
2001). 
Em referencia aos seus objetivos a pesquisa e classificada como 
explorat6ria (Santos, 2000) que possibilita a averiguagao do problema e a 
constatagao de opinioes diversas sobre o assunto. 
Quanta a obtengao dos dados, a pesquisa foi classificada como estudo 
de caso (Santos, 2000) que e um tipo de pesquisa que analisa na integra 
alguns fatos na busca da compreensao detalhada da materia debatida, ou 
seja, ira explorar a situagao vivenciada dentro da empresa pelos colaboradores 
e a dificuldade enfrentada pelo grupo como um todo. 
0 instrumento de pesquisa utilizado como meio de coleta de dados foi 
um questionario estruturado com perguntas fechadas, aplicados a uma amostra 
intencional, elaboradas de acordo com as sugestoes de (Rea e Parker, 2000). 
0 objetivo foi aplica-lo em todos os setores da empresa, com o objetivo 
de identificar as possiveis falhas existentes no relacionamento empresa x 
funcionarios. Oeste modo, as questoes formuladas no questionario serviram 
como base para coletar de diferentes pessoas que se encontram na mesma 
situagao, dados referentes a analise de atitudes, motivagoes, expectativas, 
frustragoes, valores e opinioes, para que com isso as mesmas possam crescer 
profissionalmente na area em que atuam e principalmente ajudar a organizagao 
a propor medidas corretivas a serem tomadas, a fim de melhorar o ambiente 
organizacional. 
Como diz (Lorenzi apud Bergamini, 1992): "E indispensavel que se tenha 
conhecido ferramentas disponfveis para influenciar os outros, o fato de se 
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influenciar o compot1amento em situac;oes de trabalho, e atribufvel ao 
conhecimento das conting{mcias ambientais que envolvem o compot1amento." 
Depois de coletados OS dados, OS questionarios foram analisados a luz 
da bibliografia lida e tabulados atraves de graficos (Anexo), ferramenta esta, 
que facilita a compreensao das informac;;oes obtidas. A pesquisa foi feita par 
amostragem. Esse tipo de amostragem denomina-se intencional (Rea e Parker, 
2000), ou seja, e aquela em que os pesquisadores definem a 
representatividade da amostra segundo criterios seus. 
Relativamente aos procedimentos utilizados para o desenvolvimento da 
monografia foi utilizada a pesquisa bibliografica com o objetivo de levantar a 
produc;;ao ja sistematizada sabre o objeto de estudo. Para Santos (2000), a 
pesquisa bibliografica consiste na analise de documentos ja elaborados sabre o 
tema a exemplo dos livros, dicionarios, jornais, dentre outros. De forma 
sintetica, os resultados foram analisados quantitativamente e qualitativamente, 
para medir o grau de percepc;;ao dos participantes da pesquisa em relac;;ao aos 
indicadores investigados sabre o perfil dos funcionarios e tambem identificar a 
presenc;;a ou ausencia destes indicadores dentro da organizac;;ao. 
5.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA ENTREVISTADA 
A Empresa entrevistada e uma multinacional lider no segmento de 
alimentos, o departamento realizado a analise e o de vendas de sorvetes, onde 
tem uma unidade em Colombo -PR que e feita a distribuic;;ao e venda do 
produto. 
Os servic;;os prestados par esta unidade e o fornecimento de produto e 
conservadora, tambem a manutenc;;ao destas conservadoras. Filosofia da 
Empresa como um todo e qualidade em seus produtos e satisfac;;ao ao cliente. 
Esta multinacional encontra um grande e forte concorrente em seus 
segmento, mas pode-se dizer que e a segunda empresa fortemente no 
mercado com o segmento de refrigerado. 
A estrutura da unidade e considerada pequena, possuindo 1 gerente, 3 
pessoas administrativas, 3 coordenadores de vendas, 10 vendedores, 1 
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estagiario. Dentro desta unidade tambem existe o departamento de logistica 
mas nao inclui na analise. 
Todas as negocia<;oes e a<;oes realizadas para cnar uma tatica 
agress1va no mercado e decidida pelo gerente, os coordenadores de venda 
participam para ajudar a observar qual sera a rea<;ao deste mercado ao 
receber a a<;ao. 
Gerenciar a equ1pe e papel do Gerente que veio de fora do estado 
indicado do Diretor de Sorvetes da Sede principal da empresa onde ele estava. 
Todo ana existe uma estrutura<;ao na organiza<;ao, e muitas vezes ocorre 
transferencia de pessoas para outras unidades, e tambem ocorre desligamento 
nesta mudan<;a. 
0 departamento de vendas e 0 principal departamento da unidade, pais 
e ele que ira mover os neg6cios da unidade, se as vendas nE'10 crescerem e 
deste departamento que sera cortado alguma posi<;ao (pessoas). 
RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
De acordo com Bergamini e Coda (1997): Salvo honrosas exceqoes, 
poucas empresas tem avaliado como seus empregados efetivamente 
percebem que estao sendo tratadas no ambiente de trabalho. Muito menos 
demonstram preocupaqao em avaliar se os colaboradores julgam existir 
equilibria entre a contribuiqao que trazem para a organizaqao e o que esta lhes 
oferece em troca. 
Como um dos objetivos deste trabalho e diagnosticar o clima 
organizacional, apresenta-se a seguir os resultados obtidos conforme a 
pesquisa realizada com a equipe de vendas da empresa. 
A avalia<;ao foi feita de acordo com as variaveis que afetam o clima 
organizacional. 
6.1 VJS.AO GERAL 
Considerando a organiza<;ao como um todo, pode-se afirmar que a 
maioria das pessoas nao recebe informa<;oes de como estao se saindo em 
seus trabalhos, ou mais precisamente, 57% dos funcionarios sabem como 
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estao desempenhando seus papeis dentro da organizagao. Apenas 43% detem 
essa informagao. 
Quanta a delegagao de autoridade, 57% dos entrevistados disseram 
que seu superior lhes delegam autoridade, 29% disseram que seu superior nao 
delega autoridade e 14% dos entrevistados nao responderam a questao. 
A participagao na definigao de metas ou pianos de agao e privilegio 
apenas de uma parcela (7%) e (86%) dos colaboradores nao tem participagao 
no que diz respeito a metas ou pianos de agao. Os outros 7% nao 
responderam a esta questao. 
SALARIO 
Para 65% dos entrevistados, o salario e razoavel, para 21% o salario e 
bam e para 14% o salario esta baixo. 
Comparando o salario com outros setores que fazem um trabalho 
semelhantes ou da mesma importancia, 50% dos entrevistados acham salarios 
justos, outros 43% nao acham justa e 7% nao responderam a questao. 
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL 
A maioria dos colaboradores (64%) respondeu nao receberem 
treinamentos peri6dicos, sendo que apenas 36% recebem. 
Quanta ao desenvolvimento profissional, 62% dizem nao ter 
oportunidades de desenvolver-se profissionalmente e 38% indicam ter 
oportunidade. 
Em relagao as promogoes, 64% das pessoas responderam que veem 
chances de serem promovidas na empresa e 36% acham que nao tem chances 
de promogao. 
FEEDBACK 
A maioria dos funcionarios (60%), afirmam ser reconhecidos quando 
fazem um bam trabalho e 29% dizem nao ser reconhecidos. Uma pequena 
parcela dos entrevistados (11 %) nao responderam a questao. 
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TRABALHO EM 51 
Gostar do que faz, 93% dos entrevistados admitem gostar e apenas 7% 
diz o contrario. 0 mesmo fndice indica a questao sabre a satisfagao do horario 
de trabalho. 
A grande maioria (95%) indicam relacionar-se bem entre si, apenas uma 
pequena parcela de 5% nao responderam a questao. Quanta ao 
relacionamento com o superior, todos os colaboradores (1 00%) indicam ter 
uma boa relagao. 
Sabre o local de trabalho, 70% responderam que o local nao esta de 
acordo com o trabalho que as pessoas fazem e apenas 30% responderam que 
estao de acordo. 0 material que utilizam para o desenvolvimento do trabalho, 
as 73% pessoas indicam que favorece a progressao e apenas 27% informa 
que nao favorece. 
Grande parte indica que a empresa zela pela seguranga de seus 
colaboradores 79% ; 7% informa que a empresa nao zela e 22% nao quiseram 
responder. De acordo com as normas das empresas os colaboradores indicam 
que 79% acredita ser adequada e 21% acreditam ser rfgida. Mais da metade 
dos colaboradores 60% acreditam que outros setores da empresa as pessoas 
tenham mais privilegios que outras e 40% indicam que nao existe isto. 
De maneira geral 93% dos colaboradores estao satisfeitos em trabalhar 
na empresa e 7% nao quiseram opinar. 
BENEFiC lOS 
Os beneffcios oferecidos, em grande parte esta satisfat6rio aos 
colaboradores 80%, e para os demais 20% nao estao satisfeitos com os 
beneficios. Mas nao sabem que tipo de beneficia a mais a empresa poderia 
ofertar. 
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ESTABILIDADE NO EMPREGO 
Quanta a estabilidade , 40% informar sentir-se seguro no emprego, 40% 
nao sentem-se seguros devido a grande mudanc;as internas, e 20% nao 
quiseram opinar. 
6.1.1 CONSIDERA<;OES GERAIS DA PESQUISA 
Atraves da pesquisa realizada no ambiente organizacional, a empresa 
levantou quais as principais necessidades e carencias dos seus funcionarios, e 
atraves das informac;oes levantadas foram trac;adas ac;oes referentes a 
alavancagem da motivac;ao dos colaboradores internos. 
Alguns dos pontos fracas que foram detectados e que serao trabalhados 
a seguir estao nas seguintes afirmac;oes: 
Falta de informac;oes (feedback) aos funcionarios quanta a seus 
desempenhos; 
Falta de participac;ao dos funcionarios na definic;ao das metas e 
pianos de ac;ao; 
0 salario e razoavel mas nao atende as necessidades basicas 
dos funcionarios; 
Falta de treinamento; 
Falta de oportunidade de desenvolvimento profissional; 
0 fato de algumas pessoas disporem de mais privilegio que 
outras; 
Local de trabalho nao e adequado. 
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PLANO DE ACAO PARA MOTIVAR OS COLABORADORES 
Alguns dos principais instrumentos que serao utilizados para 
proporcionar a motivac;ao organizacional serao as ferramentas de comunicac;ao 
direta que utilizam ac;oes simples, eficazes e baratas para o dia-a-dia. 
A empresa devera ter consciencia de que a pratica da comunicac;ao, de 
forma constante e coerente pelos llderes, e um born infcio para atender de 
forma estruturada e agil as necessidades levantadas. Alem disso, ac;oes ordem 
ajudarao na consolidac;ao da cultura organizacional, ressaltando a missao, os 
valores, os objetivos da empresa e principalmente garantirao um aumento no 
nfvel de comprometimento dos colaboradores com a empresa. 
Para isso, a empresa devera desenvolver uma "Oficina de Motivac;ao", 
envolvendo todos os colaboradores atraves da criac;ao de times multifuncionais 
que elaboram propostas de mudanc;as, propoem metas individuais e coletivas e 
principalmente servirao como facilitadores para disseminar as ideias e proposta 
para o grupo. 
Na pratica essa ferramenta motivacional promovera encontros a cada 
quinze dias, sempre no horario do expediente. Esta oficina sera composta de 
tres etapas. A primeira acontece entre a diretoria e os facilitadores, onde e feita 
a divulgac;ao do material tema a ser trabalhado com os colaboradores. A 
segunda etapa ocorre quando os facilitadores apresentam o material, que sera 
discutido, junto as areas de produc;ao e a terceira e ultima etapa, sera a fase de 
avaliac;ao dos trabalhos e retorno do fluxo de informac;oes, e neste momenta 
que os facilitadores apresentarao os resultados, a identificac;ao dos problemas, 
bern como revelarao propostas apresentadas pelos colaboradores que visam 
as melhoras do desempenho e da vivencia organizacional. 
A empresa ainda devera definir claramente e aplicar um processo de 
administrac;ao de recursos humanos, baseado em fortes ac;oes de 
desenvolvimento de competencias atraves da realizac;ao de treinamentos 
peri6dicos, aplicac;ao de um plano de cargos e salarios para acabar com as 
desigualdades e proporcionar uma avaliac;ao de desempenho baseada em 
metas individuais e coletivas, uma vez que, este tipo de estrmulo em areas de 
produc;ao tern tido bastante eficacia. 
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Par fim, definido pela gerencia e ter o cantata com a equipe de vendas 
para que sintam a realidade da empresa e as dificuldades encontradas em 
todos os aspectos de gerencia e de vendas, para que as duas posic;oes tenham 
conhecimentos dos desafios dados a cada qual. 
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CONSIDERA<;OES FINAlS 
0 ser humano sempre foi importante para a saude das organiza<;6es, 
mas nao recebia o valor que realmente necessitava, hoje as empresas 
necessitam fazer uma analise sabre o conceito de importancia do colaborador 
para a evolu<;ao dos neg6cios. 
Portanto, a motiva<;ao e uma das grandes for<;as impulsionadoras do 
comportamento humano. E. ela quem ira determinar os niveis de desempenho 
pessoal e profissional obtidos. Sem profissionais motivados, nao compensa 
investimento em tecnologias e muito menos ideias inovadoras, com isso, o 
papel da organiza<;ao e de suma importancia na obten<;ao de um bam nivel de 
motiva<;ao entre seus colaboradores. 
Os objetivos empresarias somente serao alcan<;ados com o trabalho de 
pessoas motivadas e satisfeitas. Para se alcan<;ar os objetivos organizacionais 
e necessaria que exista espa<;o para que seus colaboradores possam alcan<;ar 
os objetivos individuais. 
Conquistar a satisfa<;ao dos clientes e, antes de mais nada, conquistar 
as pessoas que cuidam deles. Colocando os colaboradores em primeiro Iugar; 
e uma questao de causar efeito. 
Com isso, fica clara que atraves da aplica<;ao das estrategias e 
ferramentas apresentadas ao Iongo do trabalho, a organiza<;ao estara 
estrategicamente orientada para promover a alavancagem do nivel de 
motiva<;ao entre seus colaboradores e principalmente para enfrentar os 
desafios impastos pelo mercado externo. 
Par fim, definido pela gerencia e ter o cantata com a equipe de vendas 
para que sintam a realidade da empresa e as dificuldades encontradas em 
todos os aspectos de gerencia e de vendas, para que as duas posi<;6es tenham 
conhecimentos dos desafios dados a cada qual. 
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INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DO CLIMA ORGANIZACIONAL 
lnstrugoes para o preenchimento: 
1 - N2l0 e necessaria colocar o nome no formulario; 
2 - Preencha os dados com a maior clareza e seja franco; 
3- Circule a alternativa que mais agrada; 
4- Caso nenhuma das alternativas seja coerente com sua resposta, deixe-a 
em branco. 
1 - Voce gosta do que faz? 
a) Sim 
b) Nao 
2 -Voce esta satisfeito com o seu horario de trabalho? 
a) Sim 
b) Nao 
3 -Voce tem um bom relacionamento com as pessoas do seu trabalho? 
a) Sim 
b) Nao 
4- Voce possui um bom relacionamento com seu superior imediato? 
a) Sim 
b) Nao 
5- Voce recebe feedback do seu superior imediato? 
a) Sim 
b) Nao 












9- Voce recebe treinamentos peri6dicos? 
a) Sim 
b) Nao 
10- Voce acredita ter oportunidade de desenvolvimento pessoal? 
a) Sim 
b) Nao 
11 -Voce sente seguro no seu trabalho? 
a) Sim 
b) Nao 
12 - Seu superior aceita sua intervengao para sugestoes de melhoria no 
desempenho das fungoes? 
a) Sim 
b) Nao 
13- A empresa zela pela seguranga dos funcionarios? 
a) Sim 
b) Nao 
14 -Voce tem oportunidade de participar da definigao das metas ou pianos de 
agao na empresa? 
a) Sim 
b) Nao 
15- voce acha seu salario justo, com, parando com o salario das pessoas de 
outros setores que fazem um trabalho semelhante ou da mesma importancia 
que o seu? 
a) Sim 
b) Nao 
16- Voce acha que na empresa existem setores onde as pessoas sao mais 
privilegiadas que outras? 
a) Sim 
b) Nao 








19 - Seu salario e suficiente para atender as suas necessidades basicas? 
a) Sim 
b) Nao 
20- A empresa oferece oportunidade de desenvolvimento profissional? 
a) Sim 
b) Nao 
21 -Voce esta satisfeito (a) com os beneffcios oferecidos pela empresa? 
a) Sim 
b) Nao 
22 - Gostaria de receber algum outro tipo de beneficia? 
a) Sim 
b) Nao 
23 - Como voce considera as normas da empresa? 
a) Adequadas 
b) Rfgidas (autoritarias) 
24 - Seu superior lhe delega autoridade? 
a) Sim 
b) Nao 
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